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Обґрунтовано, що рушійною силою інноваційного розвитку підприємств є 
персонал. Продемонстровано взаємозв’язок складових формування інновацій-
ності персоналу підприємства: інноваційного потенціалу, інноваційної актив-
ності працівників, результативності їхньої інноваційної діяльності. Запропо-
новано комплексний підхід до оцінювання інноваційності персоналу підприємс-
тва, який складається із шести етапів, що описують процедуру такого оціню-
вання. Доведено, що інноваційність персоналу підприємства доцільно оцінюва-
ти у напрямах інноваційної активності працівників та результативності їх-
ньої інноваційної діяльності. Запропоновано системи часткових, інтегральних 
та узагальнюючого індикаторів інноваційності персоналу підприємства та 
критерії оцінювання її рівня. Запропоновано систему індикаторів інноваційної 
активності персоналу на основі кваліметричного оцінювання їхнього іннова-
ційного потенціалу. Удосконалено методику оцінювання рівня інноваційної ак-
тивності працівників шляхом введення часткового індикатора бажання персо-
налу здійснювати інноваційну діяльність. Запропоновано систему індикаторів 
для оцінювання результативності інноваційної діяльності персоналу, що вклю-
чає дві групи. Перша група часткових індикаторів характеризує результатив-
ність інноваційної активності персоналу підприємства, друга – результатив-
ність комерціалізації інноваційних продуктів. Для визначення рівня інновацій-
ності персоналу підприємства запропоновано матрицю, у якій поєднується 
оцінювання рівнів інноваційної активності та результативності інноваційної 
діяльності працівників. Результати дослідження дозволяють визначити рівень 
інноваційності персоналу, розробити ефективну стратегію створення та ко-
мерціалізації інноваційних продуктів підприємства. 
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інноваційні продукти, об’єкти інтелектуальної власності, результативність 
інноваційної діяльності. 
1. Вступ
Економічний розвиток підприємства вимагає нових підходів до управлін-
ня, яке спрямоване на інновації. Безумовно, сучасний економічний стан підпри-
ємств неможливо представити без інновацій. У світі активно розвиваються но-
вітні напрями виробничої діяльності, організації виробництва, роботи з персо-
налом, які потребують застосування інноваційних ідей, впровадження прогре-
сивних технологій, проектів та управлінських заходів.  
Рушійною силою інноваційного розвитку підприємств є персонал, профе-






інноваційності. Вона полягає у генеруванні нових знань, їх трансформації в но-
ві продукти та технології, що впроваджуються для забезпечення ефективності 
бізнесу. Інноваційність персоналу безвідривна від його активності, що проявля-
ється в інтенсифікації інноваційної діяльності – прискоренні впровадження ін-
новацій, виконанні більш активних дій при впровадженні нових технологій, 
створенні та використанні інноваційних продуктів. Отже, інноваційну актив-
ність працівників можна вважати рушієм їх інноваційності, прискорювачем ін-
новаційного розвитку підприємства. 
Інноваційна активність є якісною характеристикою інноваційної поведінки 
працівників при реалізації їхнього інноваційного потенціалу. Результатом реа-
лізації інноваційного потенціалу працівників підприємства та відповідно їхньої 
інноваційної активності є створені інноваційні продукти. В умовах інновацій-
ного розвитку підприємства особливої актуальності набуває трансформація 
об’єктів права інтелектуальної власності в інноваційний продукт. Оскільки са-
ме вони є основою створення інноваційних продуктів та визначають рівень їх-
ньої новизни. Така трансформація можлива за умови ефективної маркетингової 
стратегії щодо об’єктів права інтелектуальної власності та трансферу технологій. 
Отже, інноваційність працівників підприємства залежить від їхнього інно-
ваційного потенціалу, активності в процесі інноваційної діяльності та виража-
ється у результатах – інноваційних продуктах, що придатні до комерціалізації.  
Інноваційність персоналу підприємства потребує оцінювання за допомо-
гою індикаторами. Дослідження таких індикаторів для оцінювання рівня ідей, 
концепцій та перспектив в інноваційній сфері підприємства є важливим. Однак, 
як показує досвід діяльності українських підприємств, у повній мірі ці індика-
тори ними не використовуються. Це пов’язано з двома причинами. По-перше, 
існуванням великої кількості показників та способів їх розрахунку для оціню-
вання інноваційної спроможності персоналу підприємств. По-друге, недостат-
ньою обізнаністю стосовно взаємозв’язку всіх процесів від початку формування 
інноваційного потенціалу працівників до забезпечення конкретних кінцевих 
результатів інноваційної діяльності. У зв’язку з цим актуальності набуває ком-
плексний підхід до формування системи інноваційності персоналу підприємст-
ва та оцінювання її рівня. 
 
2. Аналіз літературних даних та постановка проблеми 
Інноваційність у роботі [1] визначається як «якісне поняття …, що підкре-
слює наявність нового явища, продукції, технології тощо, які дають можливість 
збільшити ефективність». Кількісно оцінити міру інноваційності можна шляхом 
визначення її рівня на основі показників, що характеризують ступінь розроб-
лення або впровадження техніко-технологічних, організаційних, інформаційно-
управлінських та інших інноваційних рішень. У роботі [1] такі показники не 
наводяться, хоча по суті вони є індикаторами, за якими можна судити про стан 
інноваційності персоналу підприємства, можливість підвищити її рівень. 
Інноваційність персоналу науковців розглядають переважно як інновацій-
ний потенціал, тому праць, в яких розкрито поняття «інноваційність персона-







працівників до інновацій, складної поведінки, що включає генерацію ідей, їх 
просування і реалізацію для досягнення організаційних бажань. Дане визначен-
ня наводиться з позиції управління персоналом щодо створення необхідних 
умов, формування відповідної поведінки для реалізації інноваційного потенціа-
лу працівників. Але не розкриває всієї багатокомпонетності поняття «іннова-
ційність персоналу», оскільки включає лише інноваційний потенціал працівни-
ків та не враховує інші складові.  
Існують дослідження, у яких інноваційність працівників розглядається з 
інших позицій. Наприклад, у роботі [3] увагу зосереджено на організаційних 
факторах інноваційності, а у роботі [4] – на психологічних. Кожний з напрямів 
є важливим для оцінювання інноваційності персоналу підприємства та дозволяє 
ізольовано від інших факторів її дослідити. Однак для підприємств важливо 
враховувати всі наявні впливи, фактори, складові, параметри формування інно-
ваційності персоналу.  
Найбільш ґрунтовно поняття інноваційності персоналу підприємства розк-
рито в роботі [5]. Вона визначена як здібність працівників «генерувати нові 
знання, трансформувати їх у нові технології, продукти, компетенції, організа-
ційні моделі, забезпечувати їх реалізацію, збільшувати вартість бізнесу та кон-
курентоздатність підприємства» [5]. В даному тлумаченні простежується весь 
процес створення інновацій: від генерації ідеї до її кінцевої реалізації. Але пот-
ребує уточнення і конкретизації процес трансформації нових знань в нові тех-
нології, організаційні моделі тощо. Саме завершеність процесу через комерціа-
лізацію інноваційного продукту і відрізняє інноваційність персоналу від інно-
ваційного потенціалу. 
Міжнародна практика дозволяє розглянути різного роду інноваційні інди-
катори. Так, наприклад, об'єктивним індикатором для оцінювання різних країн 
є Global Іnnovatіon Іndex [6]. Методика Global Іnnovatіon Іndex розроблена 
Школою бизнесу INSEAD, консорціумом Корнельского университету (США) 
та Всесвітньою організацією інтелектуальної власності. Розраховується з 2007 
року, щонайменш по 130 країнам (кожного року кількість країн різна). Він ви-
значається на базі 80 показників, які об’єднані у 7 груп. Результати оцінювання 
показників складають два субіндекси. Перший субіндекс «Іnnovatіon Іnput» має 
чотири групи показників: інститути, людський капітал і дослідження, 
інфраструктуру, розвиток внутрішнього ринку та бізнесу. Другий субіндекс 
«Іnnovatіon Output» має три групи показників: розвиток технологій та економі-
ки знань, результати творчої діяльності. Підсумковий Global Іnnovatіon Іndex 
розраховується як співвідношення витрат і ефекту, що дозволяє об'єктивно оці-
нити ефективність розвитку інновацій по кожній країні. У Global Іnnovatіon 
Іndex показники обсягу об’єктів інтелектуальної власності займають важливе 
значення, натомість індикатори інноваційного потенціалу працівників врахова-
но недостатньо.  
Інноваційні індикатори враховуються як компоненти при визначенні 
Global Competitiveness Index, який розроблено IMD World Competitiveness 
Center і заснований на 334 критеріальних показників конкурентоспроможності 






IMD World Competitiveness Center є великою та унікальною базою щодо визна-
чення показників конкурентоспроможності країн світу. Вона включає тимчасові 
ряди зі Щорічника світової конкурентоспроможності IMD, із провідного щорі-
чного звіту IMD, із Всесвітнього рейтингу талантів IMD, а також із рейтингу 
глобальної цифрової конкурентоспроможності IMD. Особливістю методології 
IMD World Competitiveness є те, що вона поєдную в собі 2/3 статистичних да-
них з 1/3 даних опитувань, отриманих в результаті ексклюзивного опитування 
думок керівників підприємств. Важливо підкреслити, що в даній методології 
оцінюється показник, який враховує рівень розвитку та утримання талантів для 
підприємств, які здійснюють діяльність в цих країнах. Слід зазначити, що інно-
вації та об’єкти інтелектуальної власності виступають одночасно інструмента-
ми інноваційного розвитку й інструментами забезпечення конкурентних пере-
ваг підприємства. Тому, опосередковано, через опитування керівників підпри-
ємств, враховуються показники інноваційного розвитку на мікрорівні. Така ме-
тодика цікава та багатокомпонентна, але досить складна для того, щоб перенес-
ти її сутність і зміст для розробки комплексного підходу оцінювання індикато-
рів інноваційності персоналу підприємства. 
Індикаторами інноваційного розвитку підприємства, інноваційності його 
працівників є показники, які оцінюються у динаміці або порівняно з аналогіч-
ними індикаторами інших підприємств. Так у роботі [8] індикатори розвитку 
технологій та інновацій розглядаються як інформація, статистичні дані, які до-
зволяють кількісно оцінити різні аспекти технологічного розвитку та створення 
інновацій. Дослідження охоплює п’ятнадцятирічний емпіричний аналіз та до-
зволяє виявити проблеми в інноваційній системі, що вивчається. Однак цей 
аналіз побудований на макроекономічних індикаторах, які лише частково (ін-
дикатори технологічного розвитку) можуть бути застосовані для підприємств.  
Що стосується сучасних досліджень, то в науковій літературі наводиться 
безліч методичних підходів визначення інноваційних індикаторів за різних 
умов. Найбільш широкий їх бібліографічний аналіз впродовж всього інновацій-
ного процесу зроблено у роботі [9]. У ній виокремлено 82 унікальних іннова-
ційних індикатори та фактори. Зроблено наголос на тому, що в науковій літера-
турі недостатньо враховуються індикатори на ранніх стадіях інноваційного 
процесу. Дослідження показали велику кількість індикаторів, які частково ха-
рактеризують інновації та інноваційну активність. Серед всього масиву дослі-
джених індикаторів можна виокремити незначну їх кількість, яка стосуються 
проблематики даної статті. Це говорить про відсутність ґрунтовних наукових 
знань в досліджуваному аспекті. 
Широкий огляд індикаторів оцінювання ефективності інноваційної діяль-
ності підприємства, серед яких є індикатори, що стосуються інноваційно спря-
мованого персоналу, наведений у монографії [10]. Але частина цих індикаторів 
непрямо або частково характеризують досліджувану проблему. Серед них кое-
фіцієнти спеціалізації та кооперування, коефіцієнт активності патентно-
ліцензійної справи. Причиною обмеження кола індикаторів можуть бути об'єк-
тивні труднощі, пов'язані зі складністю кількісного оцінювання якісних показ-







діяльність. Варіантом подолання таких труднощів може бути застосування екс-
пертного або бального способу оцінювання якісних характеристик, наприклад, 
інноваційної активності або інноваційного потенціалу персоналу. 
Однією з характеристик інноваційності персоналу підприємства є рівень 
інноваційного потенціалу працівників. У роботах [11, 12] наведені показники, 
які дозволяють визначити часткові та інтегральні індекси для оцінювання інно-
ваційного потенціалу персоналу підприємств. Вони враховують інтелектуаль-
ний, професійний, творчо-креативний, комунікативний, організаційно-трудовий 
та інші напрями розвитку інноваційних здібностей і можливостей працівників. 
Деякі з цих показників доцільно використовувати у даному дослідженні. 
Розглядаючи оцінювання рівня інноваційності персоналу підприємства ва-
рто приділити увагу індикаторам оцінки результативності інноваційної діяль-
ності персоналу підприємства. Слід зазначити, що питанням оцінювання ре-
зультативності інноваційної діяльності персоналу підприємства науковцями 
майже не приділено уваги. І тільки окремі науковці оцінюють результативність 
інноваційної діяльності підприємства. Зокрема, в результаті дослідження [13] 
виявлено статистично значущу позитивну взаємозалежність між інвестиціями 
підприємств в інтелектуальну власність та їх результатами. В якому одна група 
показників ефективності була заснована на даних про зростання доходів підп-
риємств. Інша група показників об’єктів інтелектуальної власності, а саме: па-
тентів, комерційних секретів, товарних знаків, авторських прав і ліцензій на те-
хнології, була отримана із зовнішніх джерел. Слід відмітити, що до розрахунку 
показників другої групи взяті не тільки кількісні показники патентів на об’єкти 
права інтелектуальної власності, а й ліцензії. Саме цей показник і характеризує 
рівень комерціалізації об’єктів права інтелектуальної власності.  
У роботі [14] представлено методичний підхід щодо визначення ефектив-
ності інноваційної діяльності підприємства. Він базується на використання тво-
рчого потенціалу співробітників на різних етапах інноваційного процесу підп-
риємства. Що дозволяє приймати управлінські рішення стосовно впровадження 
інновацій, розміру інвестицій в інноваційну діяльність та комерціалізації інно-
вацій. Але, такий підхід ґрунтується на конфедененційному наборі даних, що 
унеможливлює його використання для узагальнення та порівняння з іншими 
підприємствами. 
Огляд наукових поглядів показав важливість оцінювання рівня інновацій-
ності персоналу в умовах інноваційного розвитку підприємства за допомогою 
індикаторів. В той же час, інноваційність персоналу розглядається науковцями 
фрагментарно. Більшість методик її оцінювання ґрунтуються на показниках, що 
враховують певні аспекти прояву інноваційності працівників – рівень іннова-
ційного потенціалу, психологічні або організаційні фактори,  обсяги об’єктів 
інтелектуальної власності, результати інноваційної діяльності тощо. Однак іс-
нує прогалина у дослідженнях, які розглядають індикатори для оцінювання ін-
новаційності персоналу у комплексі через його інноваційний потенціал, іннова-
ційну активність та результативність. Враховуючи зазначене вище, потребує 







3. Мета і задачі дослідження 
Метою дослідження є розробка комплексного підходу до оцінювання інди-
каторів інноваційності персоналу підприємства для визначення перспектив йо-
го інноваційного розвитку. 
Для досягнення мети були поставлені наступні завдання: 
– запропонувати концепцію формування комплексного підходу до оціню-
вання інноваційності персоналу підприємства;  
– розробити систему індикаторів для оцінювання інноваційної активності 
персоналу підприємства; 
– розробити систему індикаторів для оцінювання результативності іннова-
ційної діяльності персоналу підприємства. 
 
4. Матеріали та методи дослідження 
Для створення концепції формування комплексного підходу до оцінюван-
ня інноваційності персоналу підприємства використовувався метод логічних 
узагальнень. В межах концепції на основі визначення причин і наслідків науко-
во обґрунтовано взаємозв’язок між інноваційним потенціалом працівників, їх 
інноваційною активністю та результативністю. Методичний підхід розрахунку 
Global Іnnovatіon Іndex за субіндексами «Іnnovatіon Іnput» та «Іnnovatіon 
Output» [6], а також розуміння сутності інноваційності персоналу у роботі [15] 
покладено в основу створення даної концепції.  
Для оцінювання інноваційності персоналу підприємства запропоновано 
комплексний підхід, в межах якого за допомогою методу декомпозиції визна-
чені етапи оцінювання. 
Основна відмінність інноваційності персоналу від інноваційного потенціалу 
полягає у завершеності процесу трансформації нових знань в інноваційні продук-
ти та їх подальшу комерціалізацію [5]. Цей погляд взято за основу формування 
систем індикаторів для оцінювання інноваційності персоналу підприємства.  
Методи групування та систематизації використано для розробки систем інди-
каторів інноваційності персоналу підприємства з точок зору оцінювання іннова-
ційної активності працівників та результативності їх інноваційної діяльності. Оці-
нювання рівня інноваційності персоналу підприємства пропонується здійснювати 
за шкалою Харрингтона та матричним способом з урахуванням рівнів інновацій-
ної активності та результативності інноваційної діяльності персоналу. 
Для розрахунку рівня інноваційної активності персоналу підприємства ви-
користано кваліметричний метод, який на основі бінарної шкали оцінювання 
дозволяє розрахувати відповідні часткові та інтегральні індикатори.  
Для формування індикаторів результативності інноваційної діяльності 
працівників застосовувався метод відносних величин. Результати дослідження 
[13] взято до уваги при розробці окремих індикаторів результативності комер-
ціалізації інноваційних продуктів. Для співставлення індикаторів, що мають 
різні одиниці виміру, використано метод мінімакс. В результаті застосування 
даного методу всі значення індикаторів нормалізуються від 0 до 1. 
Застосовано метод вагових коефіцієнтів для визначення значимості част-







5. Результати розробки комплексного підходу до оцінювання індика-
торів інноваційності персоналу підприємства 
5. 1. Концепція формування комплексного підходу до оцінювання ін-
дикаторів інноваційності персоналу підприємства 
Інноваційність персоналу у даному дослідженні враховує змістовні харак-
теристики інноваційності, які наведено у роботі [15]. Відповідно до них «інно-
ваційність як економічна категорія віддзеркалює систему відносин між носієм 
інноваційності та зовнішнім середовищем щодо наявності ознак, які характери-
зують передумови та (або) результати інноваційної діяльності». Також іннова-
ційність слід розглядати як багатоаспектне поняття, «яке об’єднує досить вели-
ку низку різноманітних параметрів носія інноваційності, що пов’язані з його 
готовністю до здійснення та (або) отриманими (наявними) результатами інно-
ваційної діяльності» [15]. Як видно з даного твердження, можна виділити дві 
основні групи параметрів інноваційності по відношенню до здійснення іннова-
ційної діяльності – параметри готовності та параметри отриманих (наявних) 
результатів. Це показує доцільність розгляду індикаторів інноваційності пра-
цівників підприємства у напрямах:  
– оцінювання їхнього інноваційного потенціалу як здатності/готовності 
проявляти інноваційну активність, використовуючи власні інноваційні здібнос-
ті та можливості;  
– оцінювання результативності інноваційної діяльності персоналу. 
Враховуючи вищесказане та те, що носіями інноваційності підприємства є 
працівники, запропоноване визначення сутності інноваційності персоналу. Під 
нею розуміється складна комплексна соціально-економічна категорія, якісна 
характеристика здатності працівників здійснювати інноваційну активність, за-
безпечувати результативну інноваційну діяльність на підприємстві на основі 
використання власного інноваційного потенціалу.  
Взаємозв’язок складових формування інноваційності персоналу підприєм-
ства представлено на рис. 1.  
Пояснюючи такий взаємозв’язок можна визначити, що наявність іннова-
ційного потенціалу персоналу підприємства є підгрунттям формування його 
інноваційної активності. Він визначається як здатність працівників застосову-
вати власні інноваційні здібності та можливості у діяльності підприємства з ме-
тою створення, виробництва, реалізації та комерціалізації інноваційних продук-
тів. Отже, складовими, що формують інноваційний потенціал персоналу підп-
риємства є інноваційні здібності та інноваційні можливості працівників. Їх за-
стосування неможливе без бажання працівників здійснювати інноваційну дія-
льність. Тому потрібні відповідні умови-мотиватори для виникнення такого 
бажання. Воно разом з інноваційним потенціалом персоналу може забезпечити 
інноваційну активність на підприємстві. 
Інноваційну активність персоналу доцільно розглядати як прояв трудової 
активності, як динамічну характеристику інтенсивності інноваційної діяльності 
працівників підприємства, як рушійну силу забезпечення його стійкого іннова-
ційного розвитку. Інноваційна активність працівників визначає особливості 






риємства, її цілі, мотиви, спрямованість тощо. Рівень інноваційної активності 
працівників є індикатором стану інноваційної діяльності, яку можна представи-
ти трьома етапами – створення, виробництво, реалізація та комерціалізація ін-
новацій. На кожному етапі працівники підприємства, що задіяні в інноваційно-
му процесі, можуть проявляти свою інноваційну активність з різною силою. Від 
рівня інноваційної активності персоналу залежить результативність його інно-
ваційної діяльності. Нею у даному дослідженні вважається якісна характерис-
тика ступеня досягнення цілей інноваційної діяльності підприємства щодо 





Рис. 1. Взаємозв’язок складових формування інноваційності персоналу підп-
риємства 
 
Результатами інтелектуальної діяльності інноваційно активного персоналу 
підприємства є інтелектуальні ресурси, які можна ідентифікувати. В більшості 
випадків ті інтелектуальні ресурси, що мають комерційний потенціал, отриму-
ють правову охорону або зберігаються в режимі комерційної таємниці (ноу-
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хау). Критерієм набуття прав об’єктів інтелектуальної власності є їх комерцій-
ний потенціал та комерційна придатність. Отже, інноваційний продукт – це го-
товий до комерціалізації або до впровадження у виробництво об’єкт права інте-
лектуальної власності, або пакет об’єктів права інтелектуальної власності. Ко-
мерціалізація об’єктів права інтелектуальної власності, зазвичай, відбувається 
шляхом укладання ліцензійних договорів або повної передачі прав власності. 
Від впровадження інноваційних продуктів у власне виробництво підприємство 
має отримати економічні, соціальні або будь-які інші ефекти. А від продажу 
інноваційних продуктів підприємство може отримати додатковий дохід у ви-
гляді роялті від ноу-хау та патентів за ліцензійними договорами.  
Таким чином, доведено, що інноваційність персоналу підприємства можна 
розглядати через дослідження інноваційної активності працівників та результа-
тивності їх інноваційної діяльності. Рівень інноваційності персоналу підприєм-
ства потребує оцінювання, яке пропонується здійснювати за допомогою відпо-
відних індикаторів інноваційної активності та результативності.  
Оцінювання рівня інновацйності персоналу підприємства пропонується 
здійснювати за частковими, інтегральними та узагальнюючим індикаторами. 
Часткові індикатори характеризують окремі параметри-складові інноваційності 
персоналу підприємства. Інтегральними індикаторами є рівні інноваційної ак-
тивності працівників та результативності їхньої інноваційної діяльності. Уза-
гальнюючим індикатором є рівень інноваційності персоналу підприємства. У 
сукупності зазначені вище індикатори формують відповідні системи, а їх ви-
значення буде розглянуто далі у даному дослідженні. 
Для оцінювання інноваційності персоналу підприємства запропоновано 
комплексний підхід (рис. 2).  
Даний підхід дозволяє визначити рівень інноваційності персоналу та від-
повідно до нього встановити можливості щодо подальшого інноваційного роз-
витку підприємства.  
В межах визначення критеріїв оцінювання інноваційності персоналу підп-
риємства (перший етап на рис. 2) пропонується застосовувати: 
– критерії максимізації – інноваційна активність працівників та результа-
тивність їх інноваційної діяльності повинні бути максимальною; 
– критерії відповідності цільовим параметрам – інноваційна активність 
працівників та результативність їх інноваційної діяльності повинні відповідати 
цільовим, запланованим або нормативно встановленим на підприємстві. 
Розробка систем індикаторів, їх розрахунок та особливості оцінювання (етапи 
2–4 рис. 2) будуть детально розглянуті далі. А розрахунок узагальнюючого інди-
катора інноваційності персоналу підприємства відповідно до п’ятого етапу ком-
плексного підходу її оцінювання пропонується здійснювати за формулою: 
 







де ІА – інтегральний індикатор інноваційної активності персоналу підпри-





Рис. 2. Запропонований комплексний підхід до оцінювання інноваційності пер-
соналу підприємства 
 
На шостому етапі оцінювання рівня інноваційності персоналу підприємст-
ва пропонується здійснювати у два підходи. 
1) За шкалою Харрингтона визначити наближення рівня інноваційності 
персоналу підприємства до максимального, який дорівнює 1. Де рівень дуже 
низький (0–0,2), рівень низький (0,2–0,37), рівень середній (0,37-0,63), рівень 
високий (0,63–0,8), рівень надвисокий (0,8–1). 
1. Визначення критеріїв оцінювання інноваційності персоналу підприємства 
За рівнем інноваційної активності 
персоналу 
За рівнем результативності 
інноваційної діяльності персоналу 
2. Розробка систем індикаторів інноваційності персоналу підприємства 
Інтегральний та часткові 
індикатори інноваційної активності 
персоналу 





3. Підготовка інформаційної бази для розрахунку індикаторів  
Анкетування працівників та збір 
вихідних даних для розрахунку 
індикаторів 
Експертна оцінка значимості 
часткових індикаторів для 
розрахунку інтегральних 
4. Розрахунок часткових та інтегральних індикаторів 
5. Розрахунок узагальнюючого індикатора інноваційності персоналу 
6. Оцінювання рівня інноваційності персоналу 
За шкалою Харрингтона – 
багатоінтервальною дискретною 
вербально-числовою шкалою 
За матрицею «інноваційна 







2) На основі аналогічного оцінювання за шкалою Харрингтона рівнів інно-
ваційної активності персоналу та результативності його інноваційної діяльності 
сформувати оціночну матрицю рівня інноваційності персоналу (рис. 3).  
 
  Рівні результативності інноваційної діяльності 
персоналу підприємства 





























































Рис. 3. Оціночна матриця рівня інноваційності персоналу підприємства 
 
Визначений рівень інноваційності персоналу може стати основою прийн-
яття управлінських рішень щодо подальшого інноваційного розвитку підприєм-
ства у тривалій перспективі. 
 
5. 2. Результати розробки системи індикаторів для оцінювання іннова-
ційної активності персоналу підприємства 
Розробка комплексного підходу до оцінювання іннноваційності персоналу 
підприємства включає формування системи індикаторів інноваційної активнос-
ті працівників. Визначено, що вона взаємопов’язана та базується на оцінці ін-
новаційного потенціалу персоналу та його бажанні здійснювати інноваційну 
діяльність. Високий рівень інноваційного потенціалу персоналу є необхідним 
для ефективної інноваційної діяльності на підприємстві і досягається шляхом 
розвитку інноваційних здібності та поглиблення інноваційних можливостей. 
Спектр інноваційних здібностей та можливостей працівників є достатньо ши-
роким. Виокремлюючи природні, організаційно-трудові, інтелектуальні, творчо-
креативні та інші здібності й можливості працівників можна визначити ті напрями 
розвитку інноваційного потенціалу персоналу, які потребують першочергової ува-
ги. Для цього необхідно використовувати систему відповідних індикаторів. 
Безумовно, що розвинені інноваційні здібності працівників та сприятливі об-
ставини й умови здійснення ними інноваційної діяльності (інноваційні можливос-
ті) забезпечують зростання інноваційного потенціалу персоналу підприємства. 
Але він сам по собі може бути не використаним, якщо працівники не будуть мати 
бажання здійснювати інноваційну діяльність. Отже, виникає потреба у визначенні 
наявності такого бажання, встановленні його рівня. Для чого також використову-
ються відповідні індикатори. Наявність інноваційного потенціалу персоналу, його 






ваційної активності працівників на підприємстві. Його можна вважати інтеграль-
ним індикатором, що формується з часткових індикаторів. 
Так, наприклад, у даному дослідженні у систему індикаторів інноваційної 
активності персоналу пропонується включати часткові індикатори його іннова-
ційних здібностей, інноваційних можливостей, бажання здійснювати іннова-
ційну діяльність. Часткові індикатори інноваційних здібностей та можливостей 
працівників визначаються на основі одиничних здібностей та можливостей, що 
формують природний, інтелектуальний, творчо-креативний, організаційно-
трудовий та інші складові інноваційного потенціалу персоналу підприємства. 
Дана система індикаторів дозволяє комплексно оцінити рівень інноваційної ак-
тивності та інноваційного потенціалу працівників.  
У статті [16] було запропоновано кваліметричну методику оцінювання ін-
новаційного потенціалу персоналу підприємства, у якій інтегральний його рі-
вень обраховується на основі оцінювання індикаторів сукупних інноваційних 
здібностей та сукупних інноваційних можливостей працівників: 
 
ІПП * ,IР Z М  (2) 
 
де Z – індикатори сукупних інноваційних здібностей персоналу підприємст-
ва; М – індикатори сукупних інноваційних можливостей персоналу підприємства. 
У свою чергу, ці індикатори визначаються з урахуванням значимості окре-
мих інноваційних здібностей та можливостей працівників підприємства у хара-
ктеристиці Z та M. В межах оцінювання індикаторів інноваційної активності 
працівників запропоновано дещо інший спосіб визначення інноваційних здіб-
ностей та можливостей, ніж той, що приведений у статті [16]. Його спрощено 
можна застосовувати не враховуючи видову структуру інноваційного потенціа-
лу персоналу підприємства. Крім того, запропонований підхід удосконалює вже 
існуючий тим, що: враховує та дозволяє кількісно оцінити бажання працівників 
здійснювати інноваційну діяльність. Також цей підхід визначає новий показник 
– інтегральний індикатор інноваційної активності персоналу, що визначається 
як тріада часткових індикаторів інноваційних здібностей, інноваційних можли-
востей та бажання працівників здійснювати інноваційну діяльність. 
Отже, часткові індикатори сукупних інноваційних здібностей (Z) та мож-
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   (4) 
 
де zі – індикатор і-тої інноваційної здібності працівника (і=1, n); di – зна-







новаційної можливості працівника (j=1, k); dj – значимість j-тої можливості 
працівника (dj=1); Р – чисельність персоналу (р=1; Р). 
Оскільки більшість інноваційних здібностей та можливостей працівників 
важко кількісно оцінити, то для обрахунку часткових індикаторів, які їх харак-
теризують, пропонується застосовувати методи кваліметричного оцінювання, 
наприклад, експертну оцінку. При цьому найпростіше застосовувати бінарну 
шкалу, де 0 – певних інноваційних здібностей, можливостей немає, 1 – певні 
інноваційні здібності, можливості є в наявності. Наприклад, якщо є творчо-
креативні здібності – експертна оцінка 1, якщо мотивації до продукування ін-
новацій немає – експертна оцінка 0. 
Можна виділити такі найбільш характерні індикатори для оцінювання оди-
ничних (і-тих) інноваційних здібностей та одиничних (j-тих) можливостей праців-
ників, що можуть бути застосовані для розрахунку часткових індикаторів.  
Індикатори і-тих інноваційних здібностей працівників: 
– глибина, широта, самостійність та критичність розуму; 
– жага до інноваційних знань, схильність до навчання та самонавчання; 
– здібності до логічного, оперативного та аналітичного мислення; 
– схильності до творчості, креативності, генерування ідей; 
– здібності комунікувати у команді при підготовці і реалізації іннова-
ційних проектів; 
– здібності до адаптації у нових, стресових та непередбачуваних умовах у 
ході інноваційного процесу; 
– підприємницькі здібності та схильність до ризику при прийнятті рішень 
на всіх стадіях інноваційного процесу. 
Індикатори j-тих інноваційних можливостей працівників: 
– наявність інвестицій для розвитку інноваційних здібностей; 
– матеріальна та моральна мотивація інноваційної активності працівників 
підприємства; 
– доступ до новітньої інформації; 
– організація умов праці та відпочинку, що сприяють розвитку інновацій-
ної активності працівників; 
– формування організаційних структур, що сприяють ефективній роботі 
над інноваційними проектами; 
– сприятливий клімат у трудовому колективі, комунікації, соціально-
трудові відносини, що сприяють інноваційному розвитку. 
Оцінюючи бажання працівників здійснювати інноваційну діяльність доці-
льно також застосовувати експертну оцінку. При цьому важливо враховувати 
ймовірне (очікуване) ставлення персоналу підприємства до впровадження інно-
вацій, інерційність інноваційної поведінки працівників [17].  
Безумовно, що не всі працівники підприємства бажають здійснювати акти-
вну інноваційну діяльність, деякі можуть ставитися байдуже, а деякі навіть чи-
нити опір (активний або інерційний). Досвід співпраці з деякими українськими 
підприємствами показав, що ними застосовується або спеціально організоване 






або самооцінка самими працівниками у вигляді анкетувань. За їх результатами 












   (5) 
 
де zі – індикатор r-тої характеристики бажання працівника здійснювати ін-
новаційну діяльність (r=1, R); dr – значимість r-тої характеристики бажання 
працівника здійснювати інноваційну діяльність (dr=1). 
Запропоновані часткові індикатори інноваційного потенціалу персоналу та 
його бажання здійснювати інноваційну діяльність у сукупності формують інте-
гральний індикатор інноваційної активності персоналу підприємства. Пропону-
ється такий підхід до його визначення: 
 
3 .IA Z M B     (6) 
 
Таким чином, застосування системи інтегральних та часткових індикаторів 
інноваційної активності персоналу дозволяє комплексно оцінити його інновацій-
ність, а також перспективи подальшого інноваційного розвитку підприємства.  
 
5. 3. Результати розробки системи індикаторів для оцінювання резуль-
тативності інноваційної діяльності персоналу підприємства 
Сутність інноваційного розвитку підприємства та його складові комплексно 
розкрито в роботі [18], що дозволяє визначити місце інноваційних продуктів в си-
стемі управління результатами інноваційної діяльності персоналу підприємства. 
Створення інноваційних продуктів реалізується в інноваційному процесі 
підприємства поетапно (рис. 1). На першому етапі вивчаються потреби спожи-
вачів у створенні нового продукту, або проблеми власного виробництва, які по-
требують нових рішень. Це важливий етап, на якому необхідно не тільки ви-
значити необхідність створення нового продукту, але і визначити можливість 
його подальшої комерціалізації. Даний підхід ґрунтується на відкритих іннова-
ціях, в основу якого покладено можливість продажу ліцензій на права інтелек-
туальної власності або ноу-хау, що належать підприємству. В дослідженні [19] 
розглянуто, як прийняття стратегії відкритих інновацій змінює бізнес-модель, 
особливо для малих і середніх підприємств. Результат їх дослідження дозволяє 
зробити висновок, що реалізація стратегії відкритих інновацій допомагає підп-
риємствам зосередитися на своїх сильних сторонах й підсилює їх, а також до-
зволяє адаптувалася до вимог ринку. 
На другому етапі (рис. 1) формуються команди для реалізації інноваційних 
проектів із досвідчених фахівців - працівників підприємства та авторів іннова-
ційних ідей. Керівництво інноваційними проектами краще доручити досвідче-
ним менеджерам інноваційних проектів. Відомими бізнес-школами пропону-
ються пакети підготовки таких фахівців, де враховано кращий світовий досвід 







стратегія управління інтелектуальною власністю буде поєднана із загальною 
корпоративною стратегією. Інтелектуальна власність впроваджена і використо-
вуються в багатьох країнах в якості глобального стандарту. В роботі [20] за-
уважено, що практичне використання глобального стандарту за індикатором 
інтелектуальної власності ще не дозріло через відсутність відповідної стратегії. 
Автор наголошує, що кожне підприємство має визначити свою унікальну стра-
тегію інтелектуальної власності і відрізнятися від інших підприємств, оскільки 
зовнішнє середовище і внутрішні ресурси різні. В дослідженні [20] зазначено два 
головних аспекти. Перший аспект – це працівники, які залучені до створення 
об’єктів інтелектуальної власності. Другий важливий аспект – це стратегія управ-
ління інтелектуальною власністю, яка повинна включати експертизу, що заснова-
на на законах про інтелектуальну власність і відповідних нормативних актах. 
Третій важливий етап – комерціалізація інноваційних продуктів реалізу-
ється через маркетинг інновацій та маркетинг об’єктів права інтелектуальної 
власності. Де об’єкти права інтелектуальної власності пропонуються як товар, а 
продаж відбувається через повну передачу прав власності, укладання ліцензій-
них договорів на ноу-хау або об’єкти інтелектуальної власності з метою отри-
мання роялті. Патентний маркетинг може значно збільшити вартість патенту-
вання або патентного портфеля. У дослідженні [21] наголошено, що бізнес-
модель – це центральний будівельний блок для інтегрованої маркетингової ко-
мунікації інтелектуальної власності. Але слід звернути увагу, що успіх прино-
сить не технічна складність інновацій, а ринок. 
Для розробки комплексного підходу до оцінювання інноваційності праців-
ників підприємства потрібно сформувати систему індикаторів результативності 
їхньої інноваційної діяльності. Індикатори результативності визначаються на 
основі ідентифікації результатів інноваційної діяльності у фінансовій звітності 
підприємства. Більшість об’єктів права інтелектуальної власності знаходь своє 
відображення у складі нематеріальних активів підприємства. 
В дослідженнях [22, 23] запропоновано цілу низку уточнень трактувань по-
няття «нематеріальні активи» в різні нормативно-законодавчі акти України, які 
поєднують в собі економічний, бухгалтерський, правовий та оціночний аспекти.  
Наприклад, в Україні склад об’єктів права інтелектуальної власності рег-
ламентується Цивільним кодексом України (ст. 420) [24]. Але слід зазначити, 
що більшість таких об’єктів права інтелектуальної власності входять до 
об’єктів нематеріальних активів та регулюються Положенням бухгалтерського 
обліку (П(С)БО)№ 8 [25]. На міжнародному рівні нематеріальні активи регу-
люються Міжнародними стандартами фінансової звітності (МСФЗ) № 38 [26].  
Більшість об’єктів права інтелектуальної власності мають своє відобра-
ження у фінансовій звітності підприємства. При чому, як в національних фор-
мах звітності, так і міжнародних стандартах. Такий підхід дозволяє їх чітко іде-
нтифікувати, вести облік, здійснювати оцінку, а також реалізувати об’єкти ін-
телектуальної власності як товар або отримувати роялті шляхом укладання лі-
цензійних договорів. Але є певні проблеми узгодженості національних та між-
народних стандартів фінансової звітності. Якщо не брати до уваги ці розбіжно-






звітах та результатах аналізу відповідно. Тому пропонується на прикладі Укра-
їни порівнювати національні та міжнародні нормативні документи, що регла-
ментують об’єкти інтелектуальної власності, роялті, ноу-хау тощо. Це вкрай 
важливо, оскільки саме роялті від укладання ліцензійних договорів на об’єкти 
інтелектуальної власності може виступити джерелом додаткового доходу. Від-
повідно до Податкового кодексу України, роялті визнаються пасивним доходом 
(пп. 14.1.268 п. 14.1. ст. 14) [27].  
У Положенні бухгалтерського обліку № 8 відсутнє чітке визначення ноу-
хау, і його складу. 
В українських стандартах бухгалтерського обліку роялті відображається у 
Положенні бухгалтерського обліку № 15 [28]. Тобто, роялті визначається як інші 
операційні доходи (якщо роялті не пов’язане з основним видом діяльності). 
Принципова відмінність між національними стандартами України та міжна-
родними стандартами полягає у наступному. У Міжнародних стандартах фінансо-
вої звітності № 38 є: (г) клієнтські контракти; списки клієнтів; (д) ліцензії; роялті; 
ліцензійні договори; договори франчайзингу; трудові договори тощо. Такі об’єкти 
нематеріальних активів відсутні в Положенні бухгалтерського обліку № 8.  
В разі, коли підприємство не патентує винаходи, а зберігає їх в режимі ко-
мерційної таємниці, то реалізація ноу-хау передбачає ускладнити ліцензійний 
договір. Таким чином, підприємство може обирати між двома режимами захисту 
винаходів: режим набуття прав на об’єкти інтелектуальної власності та подальшу 
правову охорону або режим комерційної таємниці. Слід зазначити, що ноу-хау 
також можна продавати, укладати ліцензійні договори з метою отримання роялті 
тощо. Обидва режими захисту винаходів мають свої переваги та недоліки, тому 
обґрунтований вибір режиму захисту повинен бути узгоджений із загальною стра-
тегією розвитку підприємства для прийняття ефективних управ  
Враховуючі описані проблеми запропоновано систему індикаторів резуль-
тативності інноваційної діяльності персоналу підприємства, які базуються на 
даних фінансовій звітності та відкритих джерелах. Мета оцінювання результа-
тивності інноваційної діяльності персоналу – оцінка конкретних кінцевих ре-
зультатів для розробки та планування стратегічних альтернатив управління ін-
новаційним розвитком, інноваційно активним персоналом та інтелектуальною 
власністю підприємства. Оцінювання результативності інноваційної діяльності 
персоналу здійснюється за допомогою 12 часткових індикаторів, які утворюють 
дві групи. Перша група із 6 часткових індикаторів характеризує результатив-
ність інноваційної активності персоналу підприємства. Друга група із 6 частко-
вих індикаторів характеризує результативність комерціалізації інноваційних 
продуктів. У комплексі, на основі розрахунку означених часткових індикаторів 
визначається інтегральний індикатор результативності інноваційної діяльності 
персоналу підприємства, який є важливим параметром рівня інноваційності пе-
рсоналу.  
Систему часткових індикаторів результативності інноваційної діяльності 


















Група індикаторів результативності інноваційної активності персоналу (вага групи індикато-
рів в інтегральному показнику – 0,4)  
І1 – Індикатор патентної активності персоналу за національною 
процедурою, де Pt – кількість поданих заявок на ОПІВ за націо-











І2 – Індикатор патентної активності персоналу за міжнародною 
процедурою, де РСТt – rкількість поданих заявок на ОПІВ за 









І3 – Індикатор результату патентної активності персоналу за 
національною процедурою, де ОРt – кількість отриманих охо-










І4– Індикатор результату патентної активності персоналу за мі-
жнародною процедурою, де ОРСТt – кількість отриманих охо-










І5– Індикатор винахідницької активності персоналу, де NHt – 
кількість ідентифікованих, взятих на баланс та впроваджених на 









І6 – Індикатор зростання чисельності інноваційно активного 
персоналу, де ІАРt – кількість працівників, які є авторами ОПІВ, 










Група індикаторів результативності комерціалізації інноваційних продуктів  
(вага групи індикаторів в інтегральному показнику – 0,6) 
І7 – Індикатор співвідношення кількості укладених ліцензійних 
договорів на ОПІВ та ноу-хау (LDt) до загальної кількості дію-









І8 – Індикатор питомої ваги інноваційних продуктів (IPt) у зага-

















І10 – Індикатор питомої ваги витрат на НДДКР (CNDRt) у витра-








І11 – Індикатор успішних інновацйних проектів, де ІnPt – інно-
ваційні проекти, що успішно реалізовані на підприємстві та мо-










І12 – Індикатор результативності інноваційної діяльності підп-












Для його розрахунку інтегрального індикатора результативності іннова-
ційної діяльності персоналу підприємства всі часткові індикатори потрібно 






Для співставлення індикаторів І1–І12, що мають різні одиниці виміру, ви-
користовується загальновідомий метод мінімакс, за допомогою якого всі част-
кові індикатори приводяться у нормалізований вид. У результаті застосування 
даного методу вони будуть увійдуть в діапазон від 0 до 1. Оскільки індикатори 
І1–І12 мають різну значимість для оцінювання результативності інноваційної 
діяльності персоналу, то нормалізовані їх значення зважуються на відповідні 
коефіцієнти. Аналогічно відбувається врахування групової значимості частко-
вих індикаторів. 
Таким чином, пропонується визначати інтегральний індикатор результа-
тивності інноваційної діяльності персоналу підприємства (РІ) за формулою:  
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    (6) 
 
де Іs – s-тий частковий індикатор результативності інноваційної діяльності 
персоналу f-тої групи часткових індикаторів (s=1, S; f=1, F); Іmax s, Іmin s – макси-
мальне та мінімальне нормалізовані значення s-того часткового індикатора; ws – 
значимість s-того часткового індикатора результативності інноваційної діяль-
ності персоналу f-тої групи (ws=1); wf – значимість f-тої групи часткових інди-
каторів (wf=1). 
Призначення індикаторів полягає у такому: 
– об’єктивному відображенні результативності інноваційної активності пер-
соналу підприємства та результативності комерціалізації інноваційних продуктів; 
– індикатори можуть виступати інструментом взаємодії із зацікавленими 
сторонами (авторами винаходів, керівниками інноваційних проектів, партнера-
ми, споживачами, інвесторами тощо); 
– допомагають керівникам підприємств мати системне та адекватне уяв-
лення про результативність інноваційної діяльності персоналу; 
– допомагають удосконалити систему управління інноваційним розвитком 
підприємства, а також підвищити ефективність моніторингу, контролю та оцін-
ки результатів інноваційної діяльності персоналу;  
– дозволяють виявити сильні та слабкі сторони по кожному з двох напря-
мів оцінки результатів інноваційної діяльності персоналу підприємства.  
 
6. Обговорення запропонованого комплексного підходу до оцінювання 
індикаторів інноваційності персоналу підприємства 
Розробка комплексного підходу до оцінювання індикаторів інноваційності 
персоналу підприємства базується на ідеї їх дослідження, яка враховує взає-
мозв’язок інноваційного потенціалу працівників, їх інноваційної активності та 
результативності (рис. 1), виявляє взаємозалежності та взаємовпливи. 
Запропонований комплексний підхід до оцінювання інноваційності персо-
налу підприємства (рис. 2) представлено шістьма етапами, які включають ви-







ральних та узагальнюючого індикаторів тощо. Даний підхід дозволяє визначити 
рівень інноваційності персоналу підприємства на основі системи індикаторів 
інноваційної активності працівників та системи індикаторів результативності їх 
інноваційної діяльності. Система індикаторів для розрахунку інноваційної ак-
тивності персоналу розроблена на основі кваліметричного оцінювання їхнього 
інноваційного потенціалу – формули (2)–(6). Оцінювання результативності ін-
новаційної діяльності персоналу представлено 12 індикаторами (табл. 1), які 
дозволять оцінити конкретні кінцеві результати для розробки та планування 
стратегічних альтернатив управління інноваційним розвитком підприємства. 
Розрахунок узагальнюючого показника інноваційності персоналу (5 етап на 
рис. 2; формула (1)) та шкали Харрингтона (рис. 3) дозволяє оцінити рівень ін-
новаійності персоналу підприємства. 
Розроблений комплексний підхід до оцінювання індикаторів інновацій-
ності персоналу підприємства відрізняється від розглянутих у цьому дослі-
дженні [8–16] тим, що:  
– по-перше, розглядає інноваційність персоналу підприємства через визна-
чення їхньої інноваційної активності та результативності інноваційної діяльності; 
– по-друге, одночасно поєднує в собі дві системи індикаторів: інтеграль-
ний та часткові індикатори інноваційної активності персоналу; інтегральний та 
часткові індикатори результативності інноваційної діяльності персоналу. 
Використання розробленої системи індикаторів інноваційності персоналу 
підприємства найбільш підходить для тих підприємств, які перейшли на інно-
ваційний тип розвитку. Такі підприємства мають достатню кількість інновацій-
но активних працівників. Для підприємств, які функціонують на стратегії зни-
ження витрат обмеженням може бути фінансування інноваційної діяльності. 
Для малих підприємств в якості обмеження може виступати недостатня кіль-
кість інноваційно активних працівників. 
Крім того, обмеженням можна вважати недостатню інформаційну базу для 
оцінювання інноваційного потенціалу персоналу та його інноваційної активно-
сті. Для визначення відповідних індикаторів потрібно організовувати спеціаль-
не статистичне спостереження у виді опитувань або анкетувань працівників пі-
дприємств та експертів.  
Основним недоліком, з яким стикнулись при розробці системи індикаторів 
оцінювання результативності інноваційної діяльності персоналу підприємства, 
є розбіжності між національним та міжнародним законодавством. Особливо 
гостро це стосується обліку ліцензій, роялті, ліцензійних договорів та ін. Оскі-
льки це основні напрями комерціалізації інноваційних продуктів, трансферу 
технологій та, відповідно нових постійних джерел доходів підприємства. Біль-
ше того, національне законодавство України, як приклад, ускладнює розуміння 
нематеріальних активів як потенційно активів з високим рівнем ліквідності. 
Тому, важливо привести норми національного законодавства країни (будь-якої, 
де є розбіжності) до міжнародних норм. 
Дане дослідження доцільно поглибити у напрямі управління інноваційніс-
тю персоналу підприємства. Подальші дослідження бажано спрямувати на роз-






ністю на підприємстві. Це гармонійно доповнить розроблену систему індикато-
рів інноваційного розвитку підприємства. 
  
7. Висновки 
1. Проведене дослідження дозволило розширити сучасну концепцію оці-
нювання інноваційності персоналу підприємства через дослідження двох аспек-
тів: оцінювання інноваційної активності працівників та результативності їх ін-
новаційної діяльності. Запропоновано комплексний підхід до оцінювання інди-
каторів інноваційності персоналу підприємства. Особливої уваги заслуговують 
розроблені системи оцінювання інноваційної активності працівників та резуль-
тативності їх інноваційної діяльності за частковими, інтегральними та узагаль-
нюючим індикаторами. Такий підхід дозволяє оцінити ступінь доцільнос-
ті/ефективності залучення інноваційно активного персоналу в інноваційну дія-
льність. На відміну від існуючих, такий підхід є комплексним і системним, 
оскільки дозволяє оцінити рівень інноваційної активності та інноваційного по-
тенціалу персоналу підприємства у поєднанні з результативністю його іннова-
ційної діяльності. Результати оцінки рівня інноваційнойності персоналу є осно-
вою для розробки та планування стратегічних альтернатив управління іннова-
ційним розвитком підприємства.  
2. Встановлено, що інноваційний розвиток підприємства залежить від ін-
новаційності працівників, їх інноваційної активності. Визначено, що забезпечи-
ти зростання інноваційної активності працівників можливо шляхом розвитку їх 
інноваційних здібностей та можливостей, які у сукупності становлять іннова-
ційний потенціал персоналу підприємства. Крім того, інноваційна активність 
працівників залежить від їхнього бажання здійснювати інноваційну діяльність. 
Таким чином можна говорити про те, що інноваційний розвиток підприємства 
безпосередньо залежить від інноваційної активності його персоналу. Для оці-
нювання такої активності розроблено систему часткових та інтегральних інди-
каторів. Для оцінювання індикаторів інноваційної активності працівників підп-
риємства удосконалено кваліметричну методику оцінки їх інноваційного поте-
нціалу шляхом введення індикаторів бажання здійснювати інноваційну діяль-
ність. Це дозволяє розраховувати часткові та інтегральні індикатори, оцінити 
рівень інноваційної активності як окремого працівника, так і персоналу підпри-
ємства в цілому. 
3. Розроблено систему індикаторів оцінювання результативності іннова-
ційної діяльності персоналу підприємства. Вона надасть можливість об’єктивно 
оцінити за допомогою 12 часткових індикаторів результативність інноваційної 
активності персоналу підприємства та результативність комерціалізації іннова-
ційних продуктів. На відміну від існуючих, розроблена система враховує не 
тільки результативність інноваційної активності персоналу, а й конкретні кін-
цеві результати його інноваційної діяльності та ґрунтується на даних фінансо-
вої звітності підприємств та вільних джерел. Це дозволить підвищити ефектив-
ність моніторингу, контролю та оцінки результативності інноваційної діяльнос-
ті персоналу. А також удосконалити системи управління інноваційністю персо-
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